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1 Einleitung

Das vorliegende Diskussionspapier untersucht, wie weit die Europaisierung der
Arbeitsbeziehungen bereits fortgeschritten ist und wie mit einem europdischen sozialen
Dialog den aktuellen Herausforderungen fur Gewerkschaften und Arbeitnehmer
begegnet werden kann. Der Blick richtet sich dabei insbesondere auf die
Konzernebene, dies geschieht am Beispiel des multinationalen, uberwiegend in Europa
tatigen Stahlkonzerns Arcelor. Dort wurde analog der Programmatik des Européaischen
Metallgewerkschaftsbundes (EMB) ein Exempel gewerkschaftlicher europdischer
Unternehmenspolitik geschaffen. Rosi Schneider bearbeitete das Thema im Rahmen
eines vom EMB initiierten Projekts und dokumentierte die Ergebnisse in ihrer
Masterarbeit an der Hamburger Universitat fir Wirtschaft und Politik im Studiengang
Europastudien/European Studies. Sie war Stipendiatin der Hans Bockler Stiftung
(HBS).

In Kapitel 2 des vorliegenden Diskussionspapiers wird eine Begriffsbestimmung und
ein Problemaufriss vorgenommen. Die Schlussfolgerungen und Handlungsvorschlage
fir die Arbeit der verschiedenen Akteure der Interessenvertretung im Arcelor-Konzern
werden in Kapitel 3 aufgezeigt. In Kapitel 4 wird untersucht, ob das bei Arcelor
entwickelte Modell als Beispiel fir eine sinnvolle und funktionierende
Unternehmenspolitik im System européischer Arbeitsbeziehungen dienen kann.

Mit Arbeitnehmervertretern im Verwaltungsrat, der EMB-Sozialdialoggruppe fur
Arcelor, dem EBR-Koordinator sowie Vertretern/innen des Arcelor-Managements
wurden  personliche und telefonische  Expertengesprache anhand eines
Gesprachsleitfadens durchgefiihrt. Desweiteren wurden Teile des EBR mit Hilfe eines
standardisierten Fragebogens befragt. AuRerdem fand innerhalb des EBR im Frihjahr
2004 eine Selbstevaluation statt. Die Ergebnisse der Evaluation und der Gesprache und
Befragungen sind in die vorliegende Arbeit mit eingeflossen

2 Begriffsbestimmung und Problemaufriss

2.1 Arbeitsbeziehungen auf europaischer Ebene

Der Begriff Arbeitsbeziehungen beschreibt ,,die 6konomischen Austauschprozesse

und sozialen Konfliktbeziehungen zwischen Kapital und Arbeit sowie die aus diesen

Beziehungen sich ergebenden Vertrdge, Normen und Institutionen* (Eberwein, S. 11).

Die Debatte um die Europdisierung der Arbeitsbeziehungen ist Gegenstand von

Kontroversen. Die Hauptargumente in der Debatte sind dabei folgende:

1. Es gibt eine Angleichung der Arbeitsbeziehungen in den einzelnen Léndern der
Europdischen Union (Konvergenz).

2. Die nationalen Modelle der Arbeitsbeziehungen bleiben mehr oder weniger
unberthrt (Divergenz).

3. Die Arbeitsbeziehungen auf europdischer Ebene bilden sich zu einem véllig neuen
System heraus, ,,einem komplexen Geflecht zwischenstaatlicher und iberstaatlicher
Arrangements* (Eberwein, S. 12).

4. Es gibt neoliberale Deregulierungsmechanismen auf nationaler Ebene, ohne dass
auf supranationaler Ebene kompensierende Gesetze oder Normen geschaffen
werden.



5. Die Europdisierung ist ein gestaltungs- und ergebnisoffener Prozess, in dem jeweils
gegensétzliche Entwicklungstrends moéglich sind: zwischen Konvergenz und Diver-
genz, zwischen Regulierung und Deregulierung, zwischen Konflikt- und Koopera-
tionsmodell.

2.2 Beteiligung, Unterrichtung, Anhérung und Mitbestimmung

Vier Begriffe tauchen immer wieder auf, wenn es um die Interessenvertretung
europdischer Arbeitnehmer/innen geht: Beteiligung, Unterrichtung, Anhérung und
Mitbestimmung. Problematisch ist jedoch, dass fur gleiche Begriffe zum Teil
unterschiedliche Definitionen existieren, dies gilt selbst fur die Richtlinien der
Europdischen Union (EU).

Es empfiehlt sich ausdricklich, bei der Verwendung der Begriffe auf européischer
Ebene auf Begriffsklarheit zu achten, um eine gemeinsame Gesprachsgrundlage zu
erhalten und Missverstdndnissen vorzubeugen. Deshalb werden unten die
Begriffsdefinitionen der Sachverstandigengruppe ,European Systems of Workers
Involvement’ zitiert und im Folgenden entsprechend verwendet. Der Begriff
Unterrichtung ist bedeutungsgleich mit dem der Information.

Beteiligung /engl.: involvement /franz.: implication: Unter Beteiligung verstehen wir
samtliche Mitwirkungsmodalititen der Arbeitnehmervertreter am Entscheidungsprozess im
Unternehmen, durch die sichergestellt werden soll, dass Interessen kollektiv gedufRert wer-
den und dass den Belangen der Beschaftigten bei Entscheidungen Uber die Geschéftsfiih-
rung und Uber die wirtschaftliche und finanzielle Entwicklung des Unternehmens stets
Rechnung getragen wird.

Information/information/information: Unter Information der Arbeitnehmer verstehen
wir die Weitergabe von Informationen durch den Arbeiteber, verbunden mit der Maglich-
keit einer Befragung und kritischen Prufung seitens der Arbeitnehmervertreter.

Anhdrung/consultation/consultation: Unter Anhérung der Arbeitnehmer verstehen wir,
dass den Arbeitnehmervertretern Gelegenheit gegeben wird, zu einer vom Arbeitgeber ins
Auge gefassten unternehmenspolitischen Entscheidung oder Richtungsbestimmung eine
Stellungnahme abzugeben.

Mitbestimmung/participation/participation: Unter Mitbestimmung der Arbeitnehmer in
den Unternehmensorganen verstehen wir — im engeren Sinne — die Prdasenz von Arbeit-
nehmervertretern in den Verwaltungs- oder Aufsichtsorganen eines Unternehmens.

(Tabelle entnommen aus Cattero, S. 153).

2.3 Sozialpartner und Sozialer Dialog

Unter dem Begriff Sozialpartner versteht die Europédische Kommission (Kommission)
die wichtigsten européischen Arbeitgeber- und Gewerkschaftsorganisationen. Auf
brancheniibergreifender Ebene sind dies die UNICE®, die UEAPME? und der CEEP®
auf Arbeitgeberseite und der EGB auf der Arbeitnehmerseite. Auf der sektoralen und

! Union der europaischen Industrie- und Arbeitgeberverbande
? Europaische Union des Handwerks
® Europaischer Zentralverband der 6ffentlichen Wirtschaft




subsektoralen Ebene sind dies die branchenbezogenen Arbeitgeberverbédnde und die
Européischen Gewerkschaftsverbande.

Der Begriff Sozialer Dialog meint in einem ganz allgemeinen Sinne ,,den Sachverhalt,
dass Arbeitnehmervertreter sich mit Arbeitgebervertretern in einer Form verstandigen,
die es ermdglicht, die gegenseitigen Positionen berhaupt erst - oder besser - kennen zu
lernen und zu verstehen, Verhandlungen zu férdern und im Konsens Abschlisse zu
erzielen“ (Ver.di: 2004).

Nach den Artikeln 137-139 des Vertrags von Amsterdam beschreibt der Begriff
sozialer Dialog ein Anhorungs- und Verhandlungsinstrumentarium fur die
Sozialpartner:
Die Sozialpartner werden vor der Unterbreitung von Vorschldgen in der
Sozialpolitik durch die Kommission angehort und konnen daraufhin eine
Stellungnahme bzw. Empfehlung abgeben.
Diese Anhérung kann zu Verhandlungen zwischen den Sozialpartnern fuhren. Ziel
ist der Abschluss einer freiwilligen Vereinbarung. Die Kommission wird nur im
Falle eines Scheiterns der Verhandlungen tétig.
Die Sozialpartner konnen unabh&ngig von einer Kommissionsinitiative
Verhandlungen aufnehmen. Bei Einigung kann eine Vereinbarung abgeschlossen
werden.
Die Vereinbarungen werden, je nach Gegenstand der Vereinbarung, von den
Sozialparteien autonom in den jeweiligen Mitgliedsstaaten oder per Ratsbeschluss
umgesetzt.

Vorausgesetzt wird jeweils, dass Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénde auf den
entsprechenden européischen Ebenen existieren, dass diese ein Interesse daran haben,
zu Vereinbarungen zu kommen und dass sie auch ein entsprechendes Ver-
handlungsmandat besitzen. Tatsache ist jedoch, dass die europaischen Arbeitgeberver-
béande sich (ber lange Zeit hinweg geweigert hatten, Uberhaupt an den
Verhandlungstisch zu kommen. Ein umfassenden Verhandlungsauftrag von ihren
nationalen Mitgliedsorganisationen haben sie bisher ebenfalls nicht erhalten (Keller
[2], S. 333). Problematisch ist auch die Annahme, , dass das Kennenlernen, Verstehen
und Austauschen von Positionen zu Verhandlungsergebnissen bzw. Kompromissen
fihrt. Der soziale Dialog wird als ,win-win-Situation* beschrieben, bei denen unter-
schiedliche Interessen der Sozialpartner und Verteilungskonflikte keine Rolle spielen.
(Keller [1], S. 32).

Von der Kommission wird zunehmend das Prinzip der ,sozialen Subsidiaritat’
favorisiert: Im Falle einer geplanten Gesetzesinitiative seitens der EU sind ihrer
Ansicht nach die freiwilligen Abschlisse der Sozialpartner den gesetzlichen vor-
zuziehen, da es ,,in erster Linie an den gesellschaftlichen Akteuren (liegt), in ihren
Zustandigkeitsbereichen geeignete Losungen zu finden“ (Europdische Kommission [3],
Abschnitt 1.1).

In den EU-L&ndern existieren zudem unterschiedliche Verwendungsarten des Begriffs
sozialer Dialog. Nationale Verhandlungen zwischen  Arbeitgeber-  und
Arbeitnehmerorganisationen, Verhandlungen dieser mit Regierungen oder Kontakte
zwischen Arbeitnehmervertretern und Konzernleitung werden als sozialer Dialog
bezeichnet. Damit wird die Definition im Sinne einer Nominaldefinition



unzweckmaRig, denn es werden keinerlei Sachverhalte ausgeschlossen. Alles kann als
sozialer Dialog bezeichnet werden, ohne dass geklart ware, wo dieser anfangt und endet
(Keller [1], S. 31f). Dieses Problem haben auch die Sozialpartner auf zentraler Ebene
erkannt und schlagen deshalb vor, den Begriff , Tripartite Konzertierung’ flr Gesprache
der EU-Institutionen mit den Sozialpartnern zu verwenden, den Begriff ,Anhdrung der
Sozialpartner’ fir die Anhdrung nach Art. 138 EU und den Begriff ,Sozialer Dialog auf
europdischer Ebene’ nur noch fir die autonomen Gesprache zwischen den
Sozialpartnern zu benutzen (Kirton-Darling, S. 248). Die Begriffe werden im
Folgenden entsprechend verwendet.

2.4 Die Ebenen des sozialen Dialogs

Auf europdischer Ebene wird zur Zeit von drei Ebenen des autonomen sozialen Dialogs
zwischen den Sozialpartnern gesprochen.

Die erste Ebene ist der zentrale Dialog. Die Grundlage dafur wurde zun&chst im
Anhang des Vertrags von Maastricht im Abkommen uber Sozialpolitik vereinbart und
1997 in den Vertrag von Amsterdam in die Artikel 137-139 aufgenommen. Seit 1992
haben die Sozialpartner EGB, UNICE, UEMPME und CEEP drei
sektorenuibergreifende Abkommen unterzeichnet, welche anschliefend vom Rat als
Richtlinien verabschiedet wurden.

Die zweite Ebene wird als sektoraler sozialer Dialog bezeichnet. Die Kommission
fuhrte 1998 vereinheitlichte sektorale Sozialdialog-Ausschusse ein, in denen die
branchenbezogenen Arbeitgeberverbande und die Européischen
Gewerkschaftsverbénde als Sozialpartner fungieren. Diese kénnen die Artikel 137-139
EU ebenfalls anwenden, d.h. sie kénnen auf sektoraler oder subsektoraler Ebene
europaweit gultige Vereinbarungen abschlieBen. Bisher wurden auf sektoraler Ebene
zwei Abkommen unterzeichnet, welche durch Ratsbeschluss umgesetzt wurden.

Die dritte Ebene des sozialen Dialogs ist auf der Unternehmensebene
gemeinschaftsweit operierender Unternehmen/Unternehmensgruppen angesiedelt. Die
Diskussion daruber, ob die Unternehmensebene tberhaupt als eine eigene Ebene zu
betrachten ist und wie diese ausgestaltet werden soll, ist noch nicht abgeschlossen.
Trotzdem spricht die Kommission von der Unternehmensebene als Ort des Dialogs und
von EBR als Verhandlungspartner, die schon zahlreiche Vereinbarungen geschlossen
haben (Européische Kommission [3], Abschnitt 1.3.4). Die EBR haben jedoch
grundsatzlich nur Unterrichtungs- und Anhodrungsrechte und kein Verhandlungs-
mandat. Fir den EMB gilt das Unternehmen ebenfalls als dritte Ebene des sozialen
Dialogs. Er bedauert jedoch auBerordentlich, dass die Gewerkschaften, deren Rolle als
Arbeitnehmervertreter auf den anderen beiden Ebenen offiziell anerkannt ist, auf der
Unternehmensebene aulRen vor gelassen wurden. In der EBR-Richtlinie 94/45/EU wird
der Begriff ,Gewerkschaften® nicht einmal erwéhnt. Es ist noch ungeklart, wer auf
dieser dritten Ebene die Rolle der Sozialpartner tbernehmen wird und wie weit deren
Kompetenzen gehen werden: Wird in Zukunft durch eine gesetzliche Anerkennung der
europaischen Gewerkschaften und ihrer Aufgaben auf Unternehmensebene offiziell ein
drittes Glied in die Struktur der Sozialdialoge eingefiigt? Oder sollen die EBR allein
den europédischen sozialen Dialog auf Konzernebene gestalten und sind sie aus
nationaler Sicht tiberhaupt dazu legitimiert? Und wie sieht es mit der Arbeitgeberseite
aus? Lassen sie sich nur auf Verhandlungen ein, wenn sie den EBR fiir ihre Ziele



vereinnahmen konnen oder konnen sie durch Arbeitsniederlegungen auf européischer
Ebene dazu gezwungen werden, an den Verhandlungstisch zu kommen und Zu-
gestandnisse zu machen (EMB [3], S. 1f)?

Dass es auf Unternehmensebene Verhandlungsbedarf gibt, ist unstrittig. Die
zunehmende Europadisierung der Unternehmenspolitik fiihrt dazu, dass wesentliche
Entscheidungen auf Konzernebene getroffen werden und so zunehmend in die Auto-
nomie der nationalen Standorte eingegriffen wird, wahrend die Interessenvertretung mit
ihren Rechten und Mdglichkeiten nach wie vor auf die nationale Ebene beschrénkt ist.
Mit Hilfe von europaweiten Regelungen gilt es zu verhindern, dass seitens der
Konzernleitungen Standorte gegeneinander ausgespielt werden. AufRerdem haben sich
bereits Ansétze von Sozialem Dialog auf Unternehmensebene entwickelt, diese sollen
am Beispiel des Arcelor-Konzerns in den folgenden Kapiteln néher erldutert werden.

3 Gestaltungsmoglichkeiten flir das europaische System der
Arbeitnehmervertretung von Arcelor

3.1 Der soziale Dialog bei Arcelor

Als im Juni 2001 die Fusion der drei Stahlkonzerne Aceralia, Arbed und Usinor zum
Arcelor-Konzern bekannt wurde, starteten der EMB, die nationalen Gewerkschaften,
die nationalen Interessenvertretungen und die existierenden EBR intensive Aktivitaten.
Es entwickelte sich ein komplexes System europdischer Arbeitsbeziehungen. Die
Akteure agieren auf unterschiedlichen Ebenen der européaischen Interessenvertretung
und  Arbeitnehmerbeteiligung:  Mitbestimmung, Sozialer Dialog mit der
Konzernleitung, Unterrichtung und Anhérung.

Die Akteure sind folgende:
a) Arbeitnehmervertreter und Beobachter im Verwaltungsrat
b) Die EMB Sozialdialoggruppe fir Arcelor
c) Die EBR-Koordinierung seitens des EMB
d) Der EMB
e) Der EBR

3.2 Die Arbeitnehmervertreter im Verwaltungsrat

Struktur und Mandat:

Arcelor ist ein Konzern mit einem monistischen System der Unternehmensfiihrung und
-kontrolle. Der Verwaltungsrat (VR) setzt sich aus 18 Mitgliedern zusammen, dem
Préasidenten, dem Vizeprasidenten, 13 unabhédngigen Mitgliedern der Kapitalseite und
drei Arbeitnehmervertretern, die von den Gewerkschaften benannt werden. Die Arbeit-
nehmervertreter haben die gleichen Rechte und Pflichten wie die Gbrigen Mitglieder
des VR (Arcelor [2]: 2003, S. 127). Zusétzlich wurden von den Gewerkschaften zwei
Beobachter benannt, diese nehmen nicht an den VR-Sitzungen teil, haben jedoch vor
den Sitzungen Gelegenheit zu einem Vorgesprach mit dem Management.

Ziel der Interessenvertreter musste es sein, so viele Arbeitnehmervertreter wie moglich
in den Arcelor-VR zu entsenden. Mittelfristig ist anzustreben, dass alle Lander, in
denen Arcelor groRere Produktionsstandorte besitzt, mit mindestens je einem Mitglied



vertreten sind. AuBerdem erscheint es sinnvoll fir jeden Arbeitnehmervertreter ein
Stellvertreter zu benennen, welcher ebenfalls ein Teilnahmerecht an den VR-Sitzungen
erhélt. Der Einfluss des EMB bei der Nominierung der Mitglieder soll beibehalten
werden, da dies zum européaischen Selbstverstandnis beitrdgt und den Einfluss der
Konzernleitung bei Nominierungen reduziert.

Zusammenarbeit untereinander und mit anderen:

Um die Vertretung der Interessen auf europdische Ebene zu gewahrleisten, ist es
notwendig, eine Arbeitsstruktur zu schaffen, in der die Mitglieder des VR in die Arbeit
der anderen Akteure im Arcelor-Konzern miteingebunden sind. Die Zusammenarbeit
mit dem EBR bzw. dem engeren Ausschuss des EBR (EA) und
gewerkschaftsiibergreifend auf nationaler Ebene muss institutionalisiert werden. Dabei
muss der Informationsfluss vor und nach den VR-Sitzungen in beide Richtungen
gewahrleistet werden. Die Treffen zwischen den VR-Mitgliedern und dem EA missen
zumindest immer dann stattfinden, wenn wichtige Entscheidungen im Verwaltungsrat
geplant sind. Eine regelméliige Berichterstattung der VR-Mitglieder reduziert auch die
Gefahr, dass diese rein nach ihren nationalen Interessen handeln. Es gilt zu bedenken,
dass die nationalen Verwaltungs- und Aufsichtsréte seit Grindung des Konzerns einen
Bedeutungsverlust erlitten haben, da jetzt alle wichtigen Entscheidungen im Arcelor-
VR gefallt werden. Die VR-Mitglieder haben in diesem Sinne eine erhebliche
Verantwortung gegeniiber den européischen Arbeitnehmern.

Die Zusammenarbeit der VR-Mitglieder/Beobachter mit dem EMB und den nationalen
Gewerkschaften kann mit regelmaRigen Treffen der SDG verbessert werden. Die
funktionierenden Beispiele nationaler Koordination wie z.B. Lenkungsausschiisse oder
Koordinierungstreffen mit nationalen bzw. betrieblichen Arbeitnehmervertretern, vor
allem auch gewerkschaftsubergreifend, sollten ausgebaut werden. Bei zukinftigen
Verhandlungen mit der Konzernleitung — etwa im Rahmen der Einfihrung der
Européischen Aktiegesellschaft (SE) — erscheint es sinnvoll, die Koordina-
tionsstrukturen schriftlich festzulegen und, zumindest fur die Treffen auf europaischer
Ebene, eine Finanzierung durch den Konzern zu erreichen (EMB [7], S 5.).

Insgesamt entsteht der Eindruck, dass eine kontinuierliche und koordinierte Verfolgung
gemeinsamer Arbeitnehmerinteressen im Verwaltungsrat bisher noch nicht stattfindet
und eine gemeinsame Arbeitsstruktur fehlt. Die konzertierte Aktion aller Beteiligten
zur Verhinderung der Stilllegung von Hochéfen und der Massenentlassungen im
Frihjahr 2003 hat gezeigt, dass eine koordinierte Gegenmacht erzeugbar ist. Dieses
Konzept kann in vergleichbaren Situationen erneut angewendet werden.

Mitbestimmung:

Die Arbeitnehmervertreter im VR sind Mitglieder eines Geschéftsfiihrungsorgans mit
umfassender Verantwortung fiir die Verwaltung und Steuerung des Unternehmens. Mit
ihrer Anwesenheit im VR ist die Hoffnung verbunden, dass ,,die Standpunkte der
Belegschaft im Entscheidungsfindungsprozess des Unternehmens beriicksichtigt
werden und die Arbeitnehmervertreter damit eine direkte Einflussmdglichkeit
besonders im Hinblick auf wirtschaftlich relevante Entscheidungen haben* (EMB [6]:
2000, S. 2). Die Interessenvertreter im Arcelor-Konzern missen sich bewusst machen,
was das Instrument der Mitbestimmung bedeutet: Eine Prasenz von Arbeitnehmerver-
tretern im Verwaltungsrat, verbunden mit der Mdglichkeit zu MeinungséulRerungen und
Gesprachen und ein umfassender Zugang zu Informationen. Da den drei Stimmen der



Arbeitnehmervertreter im Verwaltungsrat 15 Stimmen der Kapitalseite gegeniberste-
hen, konnen erstere alleine keine Stimmenmehrheit erreichen.  Trotzdem ist eine
Beeinflussung der Konzernentscheidungen moglich. Die Arbeitnehmervertreter konnen
im Vorfeld versuchen, auf das Management etwa bei Investitionsentscheidungen,
Betriebsschliefungen und Massenentlassungen einzuwirken, insbesondere in dem die
verschiedenen Aktueure zusammenarbeiten und gleichzeitig ihre anderen
Einflussmoglichkeiten geltend machen.

Ein weiteres Ziel der Arbeitnehmervertreter im VR misste es sein, so viele und aus
Sicht der Arbeitnehmer so wertvolle Informationen wie méglich zu erhalten. Dabei ist
zu beachten, dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer unterschiedliche Anforderungen an
Informationen haben. Auf der Arbeitgeberseite wird der Informationsgehalt von Daten
in aller Regel um so hoher eingeschétzt, je klarer sich damit Handlungen hinsichtlich
einer Ertragssteigerung ableiten lassen. Fur die Arbeitnehmerseite sind Informationen
dann brauchbar, , wenn sich aus ihnen Handlungen zur Sicherung von Arbeitsplétzen,
Steigerung des Einkommens, Verbesserung der Arbeitsbedingungen und zum Ausbau
von Beteiligungsrechten ableiten lassen. Da nicht zu erwarten ist, dass der Arbeitgeber
von sich aus die Daten dementsprechend aufbereitet, ist es sinnvoll, die im Unter-
nehmen vorhandenen Daten als Arbeitnehmervertretung selbst auszuwerten. Die
ausgewerteten Informationen koénnten zum einen Grundlage fur die Unterrichtungs-
und Anhorungsprozesse des EBR sein. Zum anderen koénnen damit spezielle
Bewertungen und Alternativstrategien fir die Arbeitnehmervertreter im VR
ausgearbeitet werden (Briefs, S. 17ff).

All das setzt den rechtzeitigen und umfassenden Zugang zu Informationen sowie die
Mdoglichkeit der eigenen Verarbeitung dieser Informationen voraus. Fur die
Informationsbeschaffung wird idealerweise ein elektronischer Zugriff z.B. auf das
interne Konzernrechnungswesen benotigt. Die Auswertung konnte dann mit einer
eigens daflr geschaffenen Datenbank bzw. einem Informationssystem vorgenommen
werden.

3.3 Die Koordinierung seitens des EMB

Struktur und Ziele der Koordinierung

Ziel des EMB st es, die Beteiligung der Arbeitnehmer sowie die Arbeitsbedingungen
und die Beschéaftigung der Metallarbeiter auf europdischer Ebene zu sichern und zu
verbessern. Angesichts des wachsenden Drucks auf Arbeitnehmer und Gewerkschaften,
verursacht durch industriellen Wandel, Umstrukturierungen und
Konzentrationsbewegungen, ist fir den EMB eine verbesserte grenzuberschreitende
gewerkschaftliche Zusammenarbeit auf Unternehmensebene notwendig, um
erfolgreiche Strategien gegentiber den Unternehmensleitungen zu entwickeln (EMB
[4]: 2003, Nr. 84ff). Nach der Verabschiedung der EBR-Richtlinie 94/45/EU im Jahre
1994 entschied der EMB, dass eine seiner Hauptaufgaben die Unterstlitzung der
Errichtung der EBR sowie ihre Betreuung und Beratung sein wird. Verantwortlich
dafiir ist der Ausschuss ,Unternehmenspolitik®. Er ist ein beratendes Gremium des
Exekutivausschusses des EMB und besteht aus Vertretern nationaler
Mitgliedsgewerkschaften (EMB [8]: 2002).



Betreuung im Vorfeld und Einbindung in die EBR-Arbeit:

Obwohl die EBR-Richtlinie eine gewerkschaftliche Beteiligung weder wéhrend der
Verhandlungsphase, noch innerhalb des EBR-Gremiums vorsieht, waren bzw. sind der
EMB und die nationalen Mitgliedsorganisationen dort gut eingebunden. Positiv und
nachahmenswert ist die Unterstiitzung des BVG durch eine EMB-Arbeitsgruppe sowie
die Nominierung des Koordinators unter Einbeziehung der im Betrieb vertretenen
Gewerkschaften.

Der Koordinator ist umfassend in die EBR-Arbeit eingebunden und bernimmt diese
Aufgabe mit hohem Arbeitseinsatz. Die Beteiligten schatzen die Arbeit des
Koordinators als ein besonders wichtiges Instrument. Seine Anwesenheit wirkt
konsensfordernd im Hinblick auf die unterschiedlichen Meinungen, die im EBR
vertreten werden. Er trdgt zur Entwicklung eines européischen Blicks auf die
Arbeitnehmerinteressen bei und arbeitet kontinuierlich an der Verbesserung der
Zusammenarbeit zwischen EMB und EBR. Trotzdem wird das Konzept des EMB-
Koordinators nicht in allen L&ndern gleich gut angenommen. Manche nationalen
Gewerkschaften und auch Eurobetriebsrate betrachten es als eine Art Einmischung des
EMB. Verunsicherung entsteht zudem dadurch, dass weder vom EU- Gesetzgeber noch
von den Gewerkschaften bisher eine Klarung dartiber vorgenommen wurde, wie sich
ihrer Meinung nach die jeweiligen Kompetenzen und Zustandigkeiten der nationalen
Gewerkschaften, des EMB und des EBR voneinander abgrenzen lassen. Ob es gelingt,
die unterschiedlichen Standpunkte aufeinander abzustimmen und ob die Mitglieder des
EBR sich als europdische Arbeitnenhmervertreter/innen begreifen, hangt auch von ihrem
eigenen Engagement ab.

Die nationalen Gewerkschaften sind im Konzern prasent und in die
Interessenvertretungsarbeit eingebunden. Sie spielen zusammen mit dem EMB eine
wichtige Rolle in der Unternehmenspolitik und es entsteht der Eindruck, dass nichts
ohne die Beteiligung der Gewerkschaften geschieht. Trotzdem wird von den Befragten
befirchtet, dass der Einfluss der Gewerkschaften im EBR abnimmt.Dies ist eine
ernstzunehmende Gefahr. Zum einen kann eine Ausweitung der Rechte und Pflichten
der EBR, etwa in Bezug auf die Partizipation oder die Regelungskompetenzen, eine
Schwéchung der Gewerkschaften zur Folge haben. Zum anderen kénnen die oft sehr
divergierenden Interessen der nationalen Gewerkschaften zu einer Lahmung der
gewerkschaftlichen Aktivitaten fihren, falls es nicht gelingt die unterschiedlichen
Meinungen aufeinander abzustimmen. Die Gewerkschaften und der EMB sollten also
dafiir sorgen, dass sich der EBR nicht als Gegenstiick, sondern als Teil der
europaischen Gewerkschaftsbewegung versteht. Des weiteren durfen die nationalen
Gewerkschaften trotz  ihrer unterschiedlichen  Sichtweisen zu  bestimmten
Themenbereichen nicht die Interessen der Beschaftigten aus den Augen verlieren.

3.4 Die EMB Sozialdialoggruppe und die Einbindung der nationalen
Gewerkschaften

Struktur und Aufgaben

Die Idee zur Errichtung einer EMB Sozialdialoggruppe (SDG) entstand im Jahre 2002,

als sich die im Arcelor-Konzern vertretenen EMB-Mitgliedsgewerkschaften zur

Nominierung des Koordinators fir Arcelor trafen. Dort kam man (berein, dass ein

Gremium, welches parallel zum EBR die Gewerkschaftsarbeit im Arcelor-Konzern
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abstimmen, fordern und begleiten wirde, ein Fortschritt fir die gewerkschaftliche
Arbeit auf Unternehmensebene ware. Die beiden Gremien sollten sich in ihrer Arbeit
erganzen, ohne in die Kompetenzen des jeweils anderen einzugreifen. Die SDG besteht
aus je einem Gewerkschaftsvertreter der im Arcelor-Konzern vertretenen nationalen
Gewerkschaften, dem Generalsekretédr des EBR, dem Generalsekretdr des EMB und
dem Koordinator. Die Gewerkschaftsvertreter sind grofitenteils Vorstandsmitglieder
der jeweiligen Gewerkschaften.

Die SDG begreift sich dartber hinaus als gewerkschaftliche Arbeitsgruppe, welche fir
die Vorbereitung und Durchfihrung des sozialen Dialogs auf Unternehmensebene
zustandig ist. Wie schon in Kapitel 2.4 ausgefihrt, ist die Klarung dartber, wer im
Namen der européischen Arbeitnehmer und des EMB zu Verhandlungen mit
Unternehmensleitungen und zum Abschluss vorl&ufiger Tarifvereinbarungen befugt ist,
noch nicht abgeschlossen. Mit der Grindung der SDG wurde jedoch in die Praxis
umgesetzt, was der EMB in zahlreichen Verlautbarungen als seine zukiinftige Strategie
auf Konzernebene in Europa bezeichnet. Demnach soll ein ,Zweikanalmodell’
entwickelt werden, in dem neben dem EBR auch eine Vertretung europdischer
Gewerkschaften auf Unternehmensebene agiert (EMB [3]: 2000, S. 7; EMB [6]: 2000,
S. 4).

Zusammenarbeit:

Es erscheint auRerordentlich sinnvoll, die SDG als Institution fur Koordinierung und
Zusammenarbeit zwischen den nationalen Gewerkschaften, dem EBR und dem EMB
zu erhalten und ihrer Funktion auszubauen. Sie sollte sich als Ort etablieren, an dem die
VR-Mitglieder regelmé&Rig Bericht erstatten und ihre Informationen an die beteiligten
Interessenvertreter weitergeben. Es ist darauf zu achten, dass der EBR und der EA
besser in die Arbeit der SDG eingebunden werden. Dazu gehort, dass die SDG ihre
Aktivitdten mit dem EBR abstimmt, dessen Meinungen berlcksichtigt und einen
kontinuierlichen Informationsricklauf gewahrleistet. Wichtig ist dass die geplanten
globalen  Koordinierungsworkshops  stattfinden, hierfir muss nach einer
Finanzierungsmaglichkeit gesucht werden. Der nationale Informationsaustausch und
die Koordinierung seitens der SDG-Mitglieder muss beibehalten bzw. ausgebaut wer-
den.

Insgesamt ermdglicht es die Zusammenarbeit in der SDG den beteiligten Gewerk-
schaften, sich besser kennenzulernen und die Situation in den einzelnen L&ndern und
die jeweiligen kulturellen Gewohnheiten besser zu verstehen. Die Gewerkschaften
sollten dem EMB die entsprechenden Mittel zur Verfligung zu stellen, so dass er die
Finanzierung solcher gewerkschaftlicher Arbeitsgruppen gewaéhrleisten  kann.
Alternativ kann versucht werden, eine Kostenibernahme durch den Konzern zu
erreichen.

Sozialer Dialog:

Die SDG sollte langfristig ihr Aufgabenspektrum und ihr Selbstverstandnis klaren.
Dazu mussten die SDG-Mitglieder selbst und die Gremien, von denen sie in die SDG
entsandt wurden, folgende Fragen diskutieren und beantworten: Begreift sich die SDG
als Verhandlungsgremium und ist sie auch bereit, in ihrer aktuellen Zusammensetzung
diese Aufgabe auszufiihren? Von wem hat die SDG das Verhandlungsmandat erhalten,
ist dies ein zeitlich oder thematisch begrenztes Verhandlungsmandat? Wem ist sie
rechenschaftspflichtig und wer (berwacht die Umsetzung der Vereinbarungen? Fir
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wen fuhrt sie die Verhandlungen und wie ist in diesem Zusammenhang das Verhaltnis
zwischen EBR und SDG? Représentiert die SDG in ihrer Zusammensetzung
diejenigen, deren Interessen sie vertreten will? Ein Teil der Fragen kann
maoglicherweise auch gar nicht von der SDG selbst beantwortet werden, sondern misste
eigentlich von der Kommission oder iber den EMB europaweit geregelt werden.

Im Moment stellt sich die Situation folgendermalien dar:

Die aktuelle Zusammensetzung der SDG wird insgesamt als sehr positiv eingeschétzt,
jedoch kommt es zunehmend zum Ausfall von internen Treffen und Treffen mit dem
Management. Eine Nichtteilnahme der SDG-Mitglieder signalisiert immer auch, dass
die SDG-Treffen eine untergeordnete Rolle im Vergleich zu anderen Verpflichtungen
spielen. Die Gewerkschaften miissen nicht unbedingt Vertreter der Vorstandsebene in
die SDG entsenden, jedoch sollten diese mit bestimmten Vollmachten ihrer
Gewerkschaften ausgestattet sein, um bspw. bei strategischen Entscheidungen treffen
zu konnen. Keine Losung ist es, die EA-Mitglieder der jeweiligen Lénder in die SDG
zu entsenden, da dies zu einer Doppelung von Treffen und Sitzungsinhalten fihrt.

Keinerlei Klarung gibt es bisher zu der Frage, wer die Umsetzung der moglichen
Vereinbarungen Uberpruft und was geschieht, wenn die Unternehmensleitung die
Vereinbarung nicht umsetzt. Bleibt die Umsetzung dem guten Willen der
Unternehmensleitung (berlassen, so kommen die Vereinbarungen freiwilligen
Selbstverpflichtungen oder Codes of Conduct gleich. Dabei ist nicht grundsatzlich
davon auszugehen, dass das Unternehmen dagegen verstolen wird. Beschlie3t das
Unternehmen jedoch, sich nicht mehr an die Vereinbarung zu halten, kann es, sofern
kein entsprechender Rechtsanspruch oder kein vergleichbares Instrumentarium
vereinbart wurde, weder von der SDG noch von einem anderen Akteur zur Einhaltung
gezwungen werden. Die einzelnen Standorte werden nur dann nicht gegeneinander
ausgespielt und die dort Beschaftigten werden nur dann nicht erpressbar sein, wenn
geklart ist, wo und wie im Zweifel die Anspriche aus Vereinbarungen durchgesetzt
werden konnen.

Unklar ist auch, ob sich die SDG als Interessenvertretung fiir alle Beschaftigten begreift
oder sich als eine reine Interessenvertretung der Gewerkschaftsmitglieder im Arcelor-
Konzern versteht. Damit zusammen hangt die ebenfalls ungeklarte Frage nach der
Reichweite moglicher Vereinbarungen, d.h. ob diese nur fiir Gewerkschaftsmitglieder
oder fur alle Beschaftigten glltig sein werden.

Uber die Rolle des EBR in der SDG gibt es ebenfalls unterschiedliche
Wahrnehmungen. Ein Teil der befragten Interessenvertreter betont, dass der EBR auf
keinen Fall fur Verhandlungen zusténdig ist und nimmt eine strikte Trennung zwischen
Unterrichtung und Anhérung — in der Zustandigkeit des EBR — sowie Verhandlung —in
der Zustandigkeit der SDG - vor. Bei verschiedenen Gewerkschaften gibt es massive
Vorbehalte dagegen, dem EBR weitere Rechte Uber das der Unterrichtung und
Anhorung hinaus zu gewdhren. Sie beflrchten eine Verselbstandigung des EBR, einen
Verlust der gewerkschaftlichen Einflussmoglichkeiten und wollen nicht zu viel
Verantwortung an die europdische Ebene abgeben. Ein weiterer Teil der Befragten
zieht diese Trennlinie nicht so scharf. Sie kdnnen sich fir die Zukunft durchaus
vorstellen, dass der EBR als (Mit-)VVerhandlungspartner und (Mit-)Unterzeichner von
Vereinbarungen auftritt. Denn obwohl weder in der EBR-Richtlinie noch in der

12



Vereinbarung Uber den Arcelor-EBR vorgesehen ist, dass der EBR Vereinbarungen mit
der Unternehmensleitung abschlieBen kann, ist die Grenze zwischen Anhérung im
Sinne von ,Meinungsaustausch’ bzw. ,Herstellung eines Dialoges’ und Verhandlung
flieRend.

Ob die SDG im Arcelor-Konzern ein Verhandlungsgremium ist und ob sie ein Mandat
fur Verhandlungen mit der Konzernleitung hat, ist noch nicht endgultig geklart. Die
Gewerkschaften begreifen sich sowohl auf nationaler als auch auf européischer Ebene
als Verhandlungspartner und bestehen auf ihrer Zustandigkeit. Die SDG scheint also
eine ideale L&ésung fir ein européisches Verhandlungsgremium zu sein, welches zudem
dem vom EMB formulierten Ziel entspricht, dass das Recht auf Verhandlungen bei den
europdischen Gewerkschaftsorganisationen bleiben soll (EMB [6], S. 4; EMB [3], S.
6). Grundsétzlich gibt es eine Bereitschaft zur Verhandlung auf Arbeitnehmerseite mit
ungeklarten Zustandigkeiten und zahlreiche Interessensbekundungen zu sozialem bzw.
offenen Dialog seitens des Managements. Die beiden eintdgigen Treffen, die bisher
stattgefunden haben, konnen als informelle Verhandlungen bezeichnet werden, die
noch keine konkreten Ergebnisse gebracht haben. Fir ernsthafte Verhandlungen mit
dem Ziel, zu Ergebnissen zu kommen, sind zwei Treffen in zwei Jahren ungentigend.

Eine Frage seitens der Arbeitnehmer lautet, wie das Management dazu gebracht werden
kann, h&ufiger und ergebnisorientierter zu verhandeln. Das Management wird eine
freiwillige Vereinbarung mit der SDG nur unterschreiben, wenn es einerseits der
Meinung ist, dass die SDG der adaquate Verhandlungspartner auf Konzernebene ist
und andererseits, wenn sich dadurch seine Situation im Vergleich zu vorher verbessert.
Die Arbeitnehmer gehen hingegen davon aus, dass ihnen der Abschluss einer Ver-
einbarung Vorteile bringt, da sie im Regelfall dadurch besser gestellt sind als ohne die
Existenz von Regelungen. Sie haben deshalb auch meist ein groReres Interesse am Ab-
schluss als die Arbeitgeber. Dazu kommt, dass das Management auf europdischer
Ebene bereits einheitlich auftritt, wahrend die Arbeitnehmer noch in der Findungsphase
sind. Fir die Arbeitnehmervertreter stellt sich die Frage, ob sie genugend
Druckpotential entwickeln kdnnen, um die Unternehmensleitung zum Abschluss einer
Vereinbarung zu bringen. Andernfalls bleibt ihnen nur die Mdglichkeit, sich
Abschliusse zu ,erkaufen’ und ihrerseits auf etwas anderes zu verzichten, etwa
unbezahlte Mehrarbeit als Gegenleistung fur eine Neuinvestition des Konzerns an
einem bestimmten Standort (sogenannte Standortvereinbarungen). Im Zweifel wird sich
der Arbeitgeber jedoch auf mdglichst wenig Verpflichtungen und Regelungen
einlassen, da diese seine Flexibilitadt und Verfligungsgewalt einschranken (Keller [4], S.
86; Keller [2], S. 333; Kédtler [1], S. 287).

Druck gegeniliber den Arbeitgebern konnen Arbeitnehmer vor allem mit Hilfe von
Arbeitsniederlegungen entwickeln. Genau hier liegt jedoch das Problem, denn weder
der EMB oder die Gewerkschaften noch die EBR kodnnen zu europaweiten
Arbeitsniederlegungen oder Streiks aufrufen. Dazu misste auf europdischer Ebene
»,heben der Koalitionsfreiheit als sozialem Grundrecht eine gemeinschaftsrechtliche
Normsetzungsbefugnis etabliert werden. Diese Tarifautonomie bzw. —hoheit misste ein
gemeinschaftliches Arbeitskampfrecht einschlieBen, d.h. die Maoglichkeit zu
international-grenziberschreitenden  Mobilisierungs- und  Arbeitskampfaktionen®
(Keller [4], S. 74). Seitens der EU wird in diesem Zusammenhang jedoch immer nur
die wichtige Rolle des sozialen Dialogs betont. Und auch im Vertrag von Amsterdam
bleiben EU-weite Richtlinien oder Verordnungen Uber ,die Frage eines
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grenzuberschreitenden Streikrechts der Gewerkschaften als notwendige Voraussetzung
einer tatsachlichen Streikfahigkeit (... ) explizit ausgeklammert” (Ebd.).

3.5 Der Europaische Betriebsrat

Aufbau und Struktur des EBR

Der EBR ist ein Gremium nach dem sogenannten franzdsischen Modell, dem sowohl
Arbeitgeber- als auch Arbeitnehmervertreter angehéren, und in dem die
Arbeitgeberseite den Vorsitz Gbernimmt. Er setzt sich aus 57 Mitgliedern zusammen,
davon sind 47 Arbeitnehmervertreter und 10 Arbeitgebervertreter. Der EMB ist mit
einem Gastmandat vertreten, welches vom Koordinator besetzt wird. Der Vorsitzende
des EBR ist der Chief Executive Officer des Arcelor-Konzerns. Die
Arbeitnehmergruppe ernennt ihre Mitglieder gemal? nationaler Regeln und Praktiken
und wahlt sich einen Sekretdr, ein stellvertretender Sekretér sowie einen Vorsitzenden
der Arbeitnehmergruppe, welcher zugleich stellvertretender Vorsitzender des EBR ist.
Zur Koordination und fir eine kontinuierliche Arbeit der Arbeitnehmergruppe wird ein
engerer Ausschuss (EA) gebildet. Der EA besteht aus 16 Mitgliedern einschlieRlich des
Sekretars, des stellvertretenden  Sekretdrs und des Vorsitzenden der
Arbeitnehmergruppe und trifft sich etwa 7 mal im Jahr. Zusétzlich finden etwa 4
Sitzungen des Buros statt, bei dem sich die beiden Sekretare, der Vorsitzende und der
Koordinator treffen.

Aufgaben und Rechte:

Im Arcelor-Konzern ist es gelungen, in der EBR-Vereinbarung umfassende verbesserte
Rechte fir den EBR auszuhandeln. Der EBR hat die Mdglichkeit, sich in seiner
Gesamtheit zweimal pro Jahr zu treffen, dazu kommen auf3erordentliche Sitzungen bei
aullergewohnlichen Umsténden, die Sitzungen des EA, des EEA und des Biiros. Die
Zusténdigkeit des EBR sowie die Anhorungs- und Unterrichtungsrechte wurden
erheblich ausgeweitet, sowohl was den Zeitpunkt als auch was den Inhalt betrifft und es
wurden in 2004 vier Unterrichtungs- und Anhérungsverfahren durchgeftihrt.

Trotzdem hat der EBR das Gefuhl, oft nicht rechtzeitig und umfassend informiert und
angehort zu werden. Er hat kein Mitbestimmungsrecht und das Management ist nicht
verpflichtet, die Argumente des EBR zu bercksichtigen und tut dies nach Aussage der
Befragten auch nur selten. Dazu kommt eine sehr widersprichliche
Aufgabenbeschreibung des EBR. Einerseits wird er zum Informationsverteiler
reduziert, da er eine Instanz zur Unterrichtung und Anhorung darstellt und seine
Meinung &ulern darf, die Vorrechte und Zustandigkeiten der Generaldirektion und der
lokalen Direktionen jedoch durch die Existenz des EBR nicht beeintrachtigt werden.
Andererseits wird ihm gleichzeitig die Aufgabe erteilt, einen sozialen Dialog zwischen
Personalvertretern und Konzernleitung zu entwickeln und zwar ,,auf Basis der Ver-
tretung und der Berlcksichtigung der Interessen der europdischen Arbeitnehmer®
(Arcelor [1], S. 4). Geht man von einer Definition des sozialen Dialogs aus, die
Gesprache mit dem Ziel eines moglichen Kompromisses bei bestimmten Punkten
vorsieht, so entsteht dadurch ein Widerspruch. Es kann zu Konflikten und Frustration
kommen, da der EBR sich nicht flr eine der beiden Varianten entscheiden kann, denn
in der Vereinbarung wird beides als seine Aufgabe definiert. Teile der Befragten
Interessenvertreter plédieren dementsprechend eher fiir eine zukinftige Ausweitung der
Mitbestimmungs- und Verhandlungsrechte, wahrend ein anderer Teil vorschlagt, dass
sich der EBR so gut wie mdglich auf Informationsbeschaffung und -verteilung
konzentrieren soll. Der EBR sollte sich bewusst machen, dass seine

14



Aufgabenbeschreibung widerspriichlich ist. Die Verwendung des Begriffs sozialer
Dialog fur samtliche Sachverhalte, in denen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
aufeinandertreffen, verstérkt diese Unklarheit.

Es erscheint sinnvoll, dass der EBR zukunftig beide vorgeschlagenen Strategien
verfolgt: Einerseits muss er sich weiterhin darum bemuhen, so viele und aus Sicht der
Arbeitnehmer so wertvolle Informationen wie mdoglich zu sammeln, zu ordnen und
auszuwerten. Andererseits sollte er sich als kompetenter Verhandlungspartner zu
etablieren. Der EBR kann die ausgewerteten Informationen benutzen, um Argumente
zu entwickeln, welche die Entscheidungen der Direktion in Frage stellen bzw. um
Alternativstrategien aufzuzeigen. Es gilt das Management von den Alternativvor-
schlagen zu Uberzeugen, wie bspw. Verhinderung oder Verschiebung von Standort-
schlieBungen, weniger Arbeitsplatzabbau als vorgesehen, etc. Zusatzlich zu seiner
Uberzeugungskraft stehen ihm dabei im wesentlichen zwei Druckmittel zur Verfiigung.
Zum einen kann er darauf beharren, dass die Umsetzung der MalRnahmen seitens der
Geschéftsleitung nicht erfolgen darf, bevor die Unterrichtung und die Anhorung
vollstandig und umfassend vorgenommen wurden (Altmeyer: 2003, S. 311). Zum
anderen kann er Druck ausiiben, in dem er das Management davon Uberzeugt, dass
andernfalls der Betriebsfrieden geféhrdet ist. Dies funktioniert um so besser, je enger
der EBR mit den anderen Akteuren zusammenarbeitet und es bspw. gelingt,
gemeinsame landertbergreifende Aktionen durchzufihren.

Arbeitsstruktur:
Hinsichtlich der Arbeitsstruktur gilt es vor allem zu kléaren, wie eine Delegation der
Aufgaben, etwa an den EA und das Biro, erfolgen kann, ohne dass sich die EBR-
Mitglieder und ihre Stellvertreter benachteiligt fuhlen. Zusétzlich ist auf eine
Lockerung der Geheimhaltungspflicht zu drdngen, um dem Eindruck
entgegenzuwirken, dass wichtige Informationen nur zugénglich sind, wenn man
Mitglied des EA oder des Biros ist. In der Diskussion sind daftir zwei verschiedene
Losungen (EMB [3], S. 3; Didier, S. 3f):
Hohere Frequenz der EBR-Vollversammlungen sowie der Treffen des EA, EEA,
Buros und weiterer Arbeitsgruppen, um eine Beteiligung aller EBR-Mitglieder und
Betroffenen zu gewahrleisten.
Reduzierung der Zahl der EBR-Mitglieder und des EA; Frequenz der jeweiligen
Treffen und Versammlungen beibehalten.

Bei der Klarung der zukinftigen Arbeitsstruktur sind vor allem zwei Aspekte zu
beachten: Ein Gremium mit 94 Personen, wie in der Vorbereitungsversammlung der
Arbeitnehmergruppe, oder mit 57 Personen, wie in der EBR-Vollversammlung, ist in
seiner GrolRe nur sinnvoll, wenn es hauptsachlich zur Berichterstattung und fur lang-
fristige und strategische Entscheidungen genutzt wird. Soll ein arbeitsfahiges Gremium
geschaffen werden, so sollte Uber eine Reduzierung der Zahl der Vertreter nachgedacht
werden oder der EA/das Bulro wird zu einem geschéftsfihrenden Gremium ausgebaut.
In diesem Fall mussen die Aufgaben von der Vollversammlung an die entsprechenden
Mitglieder dieser Gremien delegiert werden. Das Delegationsprinzip setzt jedoch
Vertrauen voraus und funktioniert umso besser, je eher diejenigen, welche
Verantwortung delegieren, den Eindruck haben, dass
a) sie entscheiden kdnnen, an wen delegiert wird
b) der Delegierte auch ihre Interessen vertritt
c) sie Gelegenheit erhalten, Einfluss auf die Entscheidungen der Delegierten zu
nehmen
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d) der Delegierte sich als Vertreter der Entsender und nicht z.B. seiner nationalen
Gewerkschaft oder des Standorts begreift

e) der Delegierte Rechenschaft gegeniiber den Entsendern bzw. dem Gesamtgremium
ablegt.

Bei Betrachtung des Arcelor-EBR entsteht der Eindruck, dass sich die Mitglieder des
EA bisher nicht so sehr als Delegierte des EBR sondern mehr als Vertreter der
nationalen Einzelgewerkschaften begreifen. Um das Vertrauen und den
Informationsfluss zu verbessern konnte der gestufte Zugang im EBR-Intranet
aufgehoben werden. SchlielRlich sollten die Mitglieder des EBR bzw. des EA die
Aufgabe und Mdoglichkeit haben, alle Betriebe zu betreten, die vom EBR représentiert
werden.

Wirksamkeit und Zusammenarbeit:

Der Arcelor-EBR hat gute Ausgangs- und Rahmenbedingungen flr seine Arbeit und
hat in seiner alltdglichen Arbeit schnell viele Aktivitaten entwickelt. Im Moment
herrscht der Eindruck, dass die Arbeit ein wenig ins Stocken geraten ist. Es hat sich ein
Geflhl der Frustration entwickelt, seitens des EBR nur sehr wenig bis keinen Einfluss
ausuben zu koénnen. Dies gilt vor allem im Rahmen der umfangreichen
Restrukturierungsvorhaben, mit denen der EBR gleich zu Anfang seiner Amtszeit
seitens Konzernleitung konfrontiert wurde (Didier, S. 3). Der EBR sollte sich jedoch
verdeutlichen, dass er im Moment die einzige gesetzlich legitimierte Institution zur
Interessenvertretung der Arbeitnehmer auf europdischer Ebene ist. Er kann auf
umfangreiche organisatorische und finanzielle Ressourcen zurlickgreifen. Das Ziel
muss es sein, diese unter Ausschdpfung aller gesetzlichen und strategischen Mittel und
in Zusammenarbeit mit allen Akteuren flr die Verbesserung der Arbeitsbedingungen
der Arcelor-Beschéftigten nutzen.

Bezuglich des von den EBR-Mitgliedern geduBerten Eindrucks, dass der EBR dem
Konzern mehr nitzt als den Arbeitnehmern sollte sich der EBR der Gefahr einer
Vereinnahmung fir das Konzernziel bewusst sein. Gerade weil der EBR aus
Arbeitgebern und Arbeitnehmern zusammengesetzt ist, wird ihm eine eher vermittelnde
und informierende Rolle zugeschrieben. Die Personalabteilung arbeitet viel mit dem
EBR zusammen, berwiegend in einer konstruktiven Atmosphére, und tbernimmt auch
Dienstleistungen fir diesen. Auch das EBR-Bulletin Dialogue wird gemeinsam von
Arbeitgebern und Arbeitnehmern herausgegeben und damit zum Teil als Plattform zur
Vorstellung der Konzernpolitik genutzt. Die Arbeitnehmergruppe im EBR kdnnte sich
beispielsweise (iberlegen, ob sie zukiinftig ein eigenes Informationsmagazin herausgibt.
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3.6 Zusammenfassung

Beteiligungsmaoglichkeiten der Arbeitnehmervertreter im Arcelor-Konzern:
Beteiligungs-
Akteure: Unterrichtung Anhdrung Mitbestimmung Verhandlung
X
VR-Mitglieder
O
SDG )
X)* Xy
EMB-Koordinator &) &
X X
EBR

1 Durch seine beratende Stimme im EBR
2 Durch seine beratende Stimme im EBR
3 Bisher Verhandlung im Sinne eines offenen Dialogs

Quelle: Eigene Darstellung.

Die Beteiligungsmdglichkeiten und -formen der Arbeitnehmervertreter auf
européischer Ebene im Arcelor-Konzern sind klar aufgeteilt. Fir eine effiziente und
erfolgreiche Interessenvertreterarbeit ist es notwendig, dass sich die Akteure die
Maoglichkeiten und Grenzen ihrer Beteiligungsmdglichkeiten vor Augen fiihren, im
Rahmen ihrer gesetzlichen und strategischen Mdoglichkeiten zusammenarbeiten,
Informationen austauschen, und gemeinsame Ziele verfolgen. Insgesamt stellt sich die
Situation in Bezug auf die Beteiligungsmoglichkeiten im Arcelor-Konzern recht
erfolgreich dar: Es gibt eine ausgefeilte Struktur der Arbeitsteilung, die Aktivitaten der
Akteure auf européischer Ebene sind umfangreich, die Konzernleitung akzeptiert deren
Existenz und unterstutzt sogar gewisse Aktivitéaten.

Wer arbeitet mit wem institutionalisiert zusammen?
Akteure: VR-Mitglieder SDG EMB-Koordinator, EMB EBR SUEC LIS
schaften
VR-Mitglieder X X x)*
SDG X X X (x)? X
EMB-Koordinator X X X X X
EMB X X X
EBR (x)? X x)°
Einzelgewerk- 1 3
schaften *) X x x )

1 Mit den Einzelgewerkschaften des Landes (bzw. mit der Einzelgewerkschaft) aus dem das VR-Mitglied stammt
2 Anweseneheit des EBR-Sekretéars bei SDG-Sitzungen
3 Durch die Entsendung von Vertretern nationaler Einzelgewerkschaften in den EBR

Quelle: Eigene Darstellung.

Die Ubersicht iiber die institutionalisierte Zusammenarbeit zeigt, dass sowohl der
EMB-Koordinator als auch die SDG eine Schliisselposition einnehmen und daher eine
hohe Bedeutung fir das Funktionieren der Zusammenarbeit zwischen den Akteuren
haben. Die Gewerkschaften sind ebenfalls umfassend in diese Zusammen-
arbeitsstrukturen eingebunden. EBR und VR-Mitglieder arbeiten im Vergleich dazu
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relativ isoliert. Wie schon ausgefuhrt, sollten die VR-Mitglieder und der EBR/EA
besser in die Zusammenarbeit und Koordination eingebunden werden.

Die SDG ist der ideale Ort flir die Weitergabe von Informationen, den Austausch von
Standpunkten sowie flr die Berichterstattung der verschiedenen Akteure der
Interessenvertretung untereinander. Da die SDG-Mitglieder auch die Interessen der
Gewerkschaften mit einbringen, kann die SDG als gewerkschaftliches Gremium auf
europdischer Ebene agieren, ohne dass die nationalen Gewerkschaften einen enormen
Macht- und Einflussverlust hinnehmen missen. Wenn es auch in Zukunft neben dem
EBR einen ,gewerkschaftlichen Arm’ der europdischen Interessenvertretung im
Arcelor-Konzern geben soll, muss fir eine Wiederbelebung der SDG gesorgt werden.
Dazu ist auch eine genaue Definition der Aufgaben und Ziele der SDG notwendig.
Seitens der nationalen Gewerkschaften sollte eine andere Priorittensetzung
vorgenommen und eine Finanzierung der Arbeit der SDG gewahrleistet werden.

Gemeinsame Schwierigkeiten der Akteure:

In den Befragungen wurde eine Reihe von Schwierigkeiten aufgezéhlt, die allen
Akteure gemeinsam sind: Der mangelnde Einfluss der Akteure auf die Entscheidungen
der Konzernleitung, die Geheimhaltungspflicht, das Uberwiegen der nationalen
Interessen vor den europdischen sowie sprachliche und interkulturelle Verstand-
nisschwierigkeiten.

Beziglich des mangelnden Einflusses auf die Entscheidungen der Konzernleitung
finden die Arbeitnehmervertreter im Verwaltungsrat, dass ihre Argumente von den VR-
Mitgliedern der Kapitalseite nicht gentigend beriicksichtigt werden. Die SDG beklagt,
dass die Gesprache mit der auf einer unverbindlichen Ebene des Informa-
tionsaustausches bleiben. Der EBR bemangelt, dass er nicht rechtzeitig und umfassend
unterrichtet und angehort wird und vor allem, dass seine Vorschlage von der Kon-
zernleitung nicht beachtet werden. Die Ansatzpunkte fur eine bessere Beteiligung der
Arbeitnehmervertreter sind:

eine eigene Informationsbeschaffung und -auswertung aus Sicht der Arbeitnehmer

und das Entwickeln von Gegenvorschlégen daraus

das Beharren des EBR auf eine umfassende Unterrichtung und Anhérung, bevor die

geplanten Malinahmen seitens des Konzerns umgesetzt werden

eine intensive Zusammenarbeit der Akteure und die Entwicklung von Druck

und/oder grenzlberschreitenden Aktivitaten, um die Konzernleitung zur

Kooperation bzw. zu einem Kompromiss zu bewegen.

In Bezug auf die Frage der Geheimhaltungspflicht wurde die Vorgabe, erhaltene
Informationen nicht weiterzugeben und weiterzuverwenden, von allen Akteuren als
Hindernis flr ihre Arbeit bewertet. Aus Sicht des Konzerns ist das Problem der
Geheimhaltungspflicht einfach zu lésen: Nicht gekennzeichnete Dokumente kénnen
frei verwendet werden, als geheim gekennzeichnete Dokumente sind dazu gedacht, die
EBR-Mitglieder und die nationalen Interessenvertreter zu informieren und streng ge-
heime Dokumente sind nicht zur Verbreitung gedacht und auBerdem mit Kopierschutz
versehen. Ein weiterer Leitsatz, an dem sich die Interessenvertreter orientieren kdnnen
ist, dass unter die Geheimhaltungspflicht nur Informationen fallen konnen, die
offentlich nicht bekannt sind. Nicht geheim ist dagegen, was z.B. bei Borsenanalysten
bereits publik ist sowie die Informationen, welche vom Konzern regelmaRig
veroffentlicht werden wie z.B. Quartalsberichte, Halbjahresbilanzen, Jahresberichte.
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Alle Daten, die von der nationalen oder der Standortebene an die europdische Ebene
weitergeleitet wurden, unterliegen zundchst der jeweiligen nationalen Ge-
heimhaltungspflicht und sind daher moglicherweise den nationalen Interessenvertretern
zuganglich. Geklart werden misste nun, ob es nationalen Interessenvertretern erlaubt
ist, Informationen an ihre europdischen Kollegen weiterzugeben. Die Frage der
Geheimhaltungspflicht auf europdischer Ebene diirfte sich eigentlich nur bei solchen
Informationen stellen, die ausschlielRlich auf européischer Ebene zur Verfligung stehen
oder welche nicht veroffentlicht sind, aber von der Konzernspitze als Entschei-
dungsgrundlage benutzt werden. EBR/EA kdnnen sich dariber hinaus auf den Artikel 9
der  EBR-Vereinbarung  berufen, wonach  die  Geheimhaltungs-  und
Vertraulichkeitsklausel kein Hindernis fir die korrekte Anhdrung und Beratung sein
darf (EMB [12], S. 7).

Konflikte zwischen nationalen und europdischen Interessen sowie sprachliche und
kulturelle Differenzen tauchen in europdischen Arbeitsbeziehungen haufiger auf. Es
verwundert jedoch nicht, dass in den jeweiligen Gremien ,,zunédchst eher defensive
Strategien der Besitzstandswahrung zum Zuge kommen (Eberwein, S. 43)“. Das Span-
nungsverhéltnis ,,zwischen den Interessen der lokalen Belegschaften, den Interessen der
jeweils anderen Belegschaften und den Interessen des Gesamtkonzerns (Ebd.)* kann
durch die EBR im Grundsatz nicht aufgeldst werden. Es bleibt deshalb schwierig, eine
internationale Solidaritit zu organisieren, obwohl die Bildung informeller Netzwerke
dringend notwendig ware. Dies liegt zum einen an der Gesetzgebung, welche die
Regelung der Arbeitsbeziehungen weiterhin auf nationaler Ebene bel&sst. Zum anderen
haben die Gewerkschaften nach wie vor Probleme, wirkliche europdische
Interessensorganisationen zu konstruieren. Die nationalen Mitgliedsgewerkschaften
sind nach wie vor zu nationalistisch orientiert und nicht bereit, in relevantem Umfang
Kompetenzen und Mandate auf die européische Ebene zu (bertragen. Die materielle
und personelle Ausstattung der européischen Gewerkschaftsverbande ist hingegen noch
sehr mangelhaft. AufRerdem sind sie politisch zu schwach, um sich im Zweifel gegen
die Widersténde einzelner Mitgliedsverbande durchzusetzen (Keller [2], S. 333).

Erschwert wird die Kooperation untereinander durch Probleme, die bei der
Kommunikation zwischen Mitgliedern unterschiedlicher Kulturkreise entstehen. Die
grolite Schwierigkeit stellen dabei sprachliche Barrieren dar. Fir die offiziellen
Sitzungen lasst sich dies durch aufwéndige Simultanubersetzungen l6sen, aber
Vorbesprechungen, informelle Gespréche, spontane Telefonanrufe etc. sind ohne
umfangreiche Fremdsprachenkenntnisse der Interessenvertreter nicht zu realisieren.
Perspektivisch gesehen gibt es dafur nur eine Losung: die Beteiligten einigen sich fir
die jeweilige internationale Kooperation auf eine gemeinsame Sprache und versuchen,
diese mit Hilfe von Sprachkursen zu erlernen. Im Arcelor-Konzern wiirde sich daftr
Franzosisch anbieten (Eberwein, S. 47f; Altmeyer, S. 310).

Daneben existieren in Gremien mit internationaler Zusammensetzung auch
interkulturelle Verstandigungsschwierigkeiten. Ein Verstehen der Situation der
Interessenvertreter in den jeweiligen europdischen Landern ist nur mdglich, wenn
bekannt ist, welche Aufgaben diese haben, welche Modelle der Interessenvertretung es
gibt und welche Einstellungen die Arbeitgeber gegeniber ihrem Betriebsrat haben.
Ohne Kenntnisse uber das jeweilige Arbeitsrecht und vor allem (iber die Praxis und die
Traditionen im jeweils anderen Land konnen selbst simultan gedolmetschte
Diskussionen schnell in Missverstandnissen enden (Altmeyer, S. 310). ,,.Die Existenz
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von Richtungsgewerkschaften in einzelnen Léandern erweist sich als zusétzliches
Hemmnis, weil hierdurch oft unklar bleibt, wer eigentlich die Ansprechpartner im
anderen Land sind. Zudem behindern zum Teil die Richtungsauseinandersetzungen
zwischen diesen Gewerkschaften eine vertrauensvolle Kommunikation und
Kooperation (Eberwein, S. 48)“. Eine Losung der genannten Probleme l&sst sich nur
durch einen langfristig angelegten Lernprozess erreichen, mit dem Ziel, zu einer inter-
nationalen Vertrauensbildung zu kommen. Notwendig ist es hierfiir auch, dass sich die
Zahl der personlichen Treffen der gewerkschaftlich Aktiven erhéht. Im Moment gilt es
demnach, keine (Ubersteigerten Erwartungen an internationale Solidaritdt zu
formulieren, die vorhandenen Mdglichkeiten jedoch zu nutzen. Die Praxis zeigt, dass
gerade die neuen Kommunikationstechnologien wie e-mails, Newsletter, Diskussions-
foren oder Internetplattformen erfolgreich genutzt werden kdénnen, um Informa-
tionsaustausch und Zusammenarbeit zu vereinfachen. Die Plattform zum Sozial-Dialog
sodia.org oder die Internetseite labournet.de bieten z.B. fur Arcelor-Interessenvertreter
die Mdglichkeit, Informationen zu erhalten und auszutauschen.

4 Das Arcelor-Modell als Beispiel eines sinnvollen und
funktionierenden Systems europaischer
Arbeitsbeziehungen

Der Blick auf die europdische Situation insgesamt zeigt, dass zur Zeit weder eine
Angleichung der Arbeitsbeziehungen innerhalb der Lander der EU stattfindet noch
sich auf absehbare Zeit auf européischer Ebene ein neues System von Arbeits-
beziehungen herausbilden wird. Was sich entwickelt, ist eine zunehmende Komplexitat
mit einem Nebeneinander aus nationalen und europaischen Regelungen, bei denen sich
letztere langfristig auf erstere auswirken werden. In den Nationalstaaten findet eine
neoliberale Deregulierung auf dem Feld der Arbeits- und Sozialpolitik statt, ohne dass
auf supranationaler Ebene kompensierende Gesetze und Normen geschaffen werden. Es
findet eine Européisierung statt, diese ist jedoch weitgehend ungeordnet und ungeregelt
und l&sst sich nicht als besser oder schlechter als die ,alten® nationalen Arbeitsbezie-
hungen beschreiben (Eberwein, S. 74).

Fur die fehlenden Regulierungen auf europdischer Ebene gibt es unterschiedliche
Griinde. Zum einen sind die Interessenlagen der einzelnen Lander zu unterschiedlich,
zum anderen stehen die Arbeitgeber den europaischen Regelungen grundsatzlich
ablehnend gegenuber und machen ihren Einfluss dementsprechend geltend. SchlieRlich
behalten auch die Gewerkschaften im Zweifel lieber ihre weitergehenden nationalen
Regelungen bei, statt sich fir europdische Regulierungen einzusetzen, die
maoglicherweise eine Verschlechterung im Vergleich zur bisherigen Situation
darstellen. Die Normen und Gesetze zur Regelung der Arbeitsbeziehungen auf
europdischer Ebene, die bisher verabschiedet wurden, stellen den Kkleinsten
gemeinsamen Nenner dar, der zwischen EU-Mitgliedsstaaten und den Interessen der
Arbeitgeber und Arbeitnehmer erreicht werden konnte. In ihren Begriffsdefinitionen
sind sie duBerst unklar und sie verlagern die Ausgestaltung der Inhalte in einen
Verhandlungsprozess auf Unternehmensebene. Selbst die Begriffsdefinitionen werden
zum Teil der Aushandlung vor Ort uUberlassen und die dadurch entstehende
Definitionsvielfalt tragt nicht zur Klarheit auf dem Feld der Arbeitsbeziehungen bei.
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Die Kommission zieht sich aus ihrer Verantwortung zur Regelung der
Arbeitsbeziehungen zunehmend zuriick und verlagert diese auf die Sozialpartner und
den sozialen Dialog. Dort sollen die Ergebnisse ausgehandelt werden, fir die im Rat
der EU keine Mehrheiten erreicht werden konnten. Der soziale Dialog stellt sich als ein
Modell der sozialpartnerschaftlichen Regulation der Arbeitsbeziehungen dar, welches
die unterschiedlichen Interessenlagen und die institutionellen Schwierigkeiten der
Sozialpartner ausblendet (Deppe, S. 171).

Gewerkschaften haben sich gegrindet, um die Konkurrenz der Arbeitskraftanbieter
untereinander auszuschlieRen. Das Aushandeln vergleichbarer Lohne und
Arbeitsbedingungen fir Branchen oder Regionen verringert den Druck auf die
Arbeitnehmer,  sich  auf  Lohnverzicht und  Verschlechterungen ihrer
Arbeitsbedingungen einzulassen, um ihren Arbeitsplatz zu erhalten. Ein sinnvolles und
funktionierendes System europdischer Arbeitsbeziehungen hat genau dasselbe zu
gewahrleisten. Es muss verhindern, dass die Arbeitgeber auf billigere Arbeitskraft
aullerhalb der Reichweite nationaler Flachen- oder Branchentarifvertrage zurtickzu-
greifen konnen und damit eine Abwartsspirale aus Drohung mit Produktionsver-
lagerung und nachfolgenden Lohnkostensenkungen sowie Verschlechterungen der
Arbeitnehmerrechte ausldsen. Ob sich diese Herausforderungen im Konsens zwischen
Arbeitgebern und Arbeitnehmern I6sen lassen, ist fraglich (Riexinger, S. 22f).

Die Arbeitsbeziehungen auf der Ebene europaweit tatiger Konzerne stellt sich wie folgt
dar: Als Organ der Interessenvertretung der europaischen Arbeitnehmer wurde vom
europdischen Gesetzgeber bisher nur der EBR mit seinem Informations- und Anho-
rungsrecht geschaffen. Die Europdisierung der Unternehmenspolitik, die Verlagerung
der strategischen Entscheidungen auf Konzernebene sowie der Druck, der auf die
Arbeitnehmer ausgeibt wird, in dem die einzelnen Standorte zueinander in Konkurrenz
gesetzt werden, zeigt deutlich die Notwendigkeit einer Europdisierung der
Interessenvertretung tber die Informations- und Anhdrungsrechte EBR hinaus. Es gibt
grundsatzlichen Verhandlungsbedarf bei Arbeitnehmern und Arbeitgebern und
manchmal auch  Verhandlungsbereitschaft. Das europdische System  der
Arbeitsbeziehungen stellt jedoch, abgesehen vom sozialen Dialog auf
Unternehmensebene mit seinen bisher ungeklarten Rahmenbedingungen keine In-
strumente zur  Verfugung. Far die Reichweite  von maoglichen
Verhandlungsergebnissen, ihr Verhdltnis zu nationalen Tarifvertragen sowie die
Kontrolle ihrer Einhaltung gibt es ebenfalls keine Regelungen.

Aus Sicht des EMB sollen die EBR perspektivisch in die Lage versetzt werden,
unternehmensbezogene Vereinbarungen zu verhandeln. Vor allem zur Bewaltigung von
Restrukturierungsmalinahmen kann sich der EMB auch jetzt schon vorstellen, dass
EBR Rahmenabkommen mit Konzernleitungen abschlieBen, jedoch nur wenn das
Mandat und die garantierte Beteiligung der nationalen Gewerkschaftsorganisationen
gewahrleistet sind. Bei den nationalen Gewerkschaften gibt es zu dieser Frage
unterschiedliche Einschatzungen. Ein Teil der Gewerkschaften spricht sich gegen die
Mdglichkeit aus, dass die EBR zu einem Verhandlungspartner auf Konzernebene wird.
Ein anderer Teil pladiert dafiir, dass die EBR ausschlie8lich Vereinbarungen zu
sogenannten weichen, unternehmensbezogenen Themen, wie z.B. Aus- und
Weiterbildung oder Chancengleichheit, abschlieBen sollen. SchlieRlich gibt es
Gewerkschaften, die es sich durchaus vorstellen kénnen, dass die EBR Vereinbarungen
auch zu sogenannten harteren Themen abschlieRen, die bspw. in Deutschland in der
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Kompetenz von Tarifvertragsparteien liegen. Die verschiedenen Meinungen der
Gewerkschaften sind zum einen den Unterschieden in den jeweiligen Systemen
nationaler Arbeitsbeziehungen geschuldet. In vielen EU-Mitgliedsstaaten sind
Betriebsvereinbarungen die Regel und die Betriebs-/Unternehmensebene ist das
entscheidende Feld fir Tarifverhandlungen. Zum anderen gibt es jeweils unterschiedli-
che Bewertungen darlber, welche Risiken im Zusammenhang mit der Aufwertung der
Rolle der EBR zu Verhandlungspartnern zu befurchten sind (EMB [4]: 2003, Nr. 88;
EMB [12]: 2000, S. 8; Eberwein: 2000, S. 59ff).

Die Forderung des EMB lautet, Gewerkschaften zukinftig als institutionell berechtigte
Verhandlungspartner auf allen drei Ebenen anzuerkennen. Insbesondere in
gemeinschaftsweit operierenden Unternehmen ist es notwendig, dass die
Gewerkschaften zukinftig eine gesetzlich verankerte Rolle erhalten. Die Arbeit des
EBR und der Gewerkschaften sollen sich dabei idealerweise gegenseitig ergéanzen. Die
Aufgabe des européischen Gesetzgebers ware es, eine Klarung der Aufgabenteilung,
der rechtlichen Kompetenzbereiche und der Beschrankungen vorzunehmen. Ein
Europdisches Tarifvertragsrecht musste das Verhdltnis von nationalen und
europdischen Vereinbarungen sowie deren Reichweite klaren. Die Schaffung eines
européischen Streikrechts wirde die momentan relativ schwache Position der
Gewerkschaften im sozialen Dialog mit den Arbeitgeberverbanden zu der eines wirkli-
chen Verhandlungspartners aufwerten.

Europdische Rahmenregelungen missen jedoch nicht notwendigerweise existieren, um
europdische Aktivitaten zu entwickeln und auszuweiten. Historische Entwicklungen in
den Tarifbeziehungen zeigen, dass immer schon der Grundsatz ,structure follows
strategy* galt. Institutionen und Verfahrensregeln wurden erst entwickelt, nachdem
Verhandlungen innerhalb von rechtlich und faktisch ungeregelten Beziehungen langst
gefiihrt worden waren. Auf der Ebene europaweit tatiger Konzerne strebt der EMB
dementsprechend ein Zweikanalmodell an. Zusatzlich zur Weiterentwicklung der
Arbeit der EBR soll dort eine Gewerkschaftsstruktur entstehen, am besten mit Hilfe
einer européischen Gewerkschaftsdelegation oder einer Sozialdialoggruppe, welche
von den nationalen Gewerkschaften mit einem Verhandlungsmandat ausgestattet wird.
Damit haben die Gewerkschaften nicht nur auf nationaler Ebene die Mdglichkeit, mit
der lokalen Geschéftsleitung in Tarifverhandlungen zu treten, sondern kdnnen auch an
Verhandlungen mit europaweit operierenden Unternehmen aktiv teilnehmen (Keller
[4]: 1996, S. 85; EMB [3]: 2000, S. 7).

Das Arcelor-Modell kann trotz aller bereits genannten Probleme als ein positives
Beispiel flr die Ausgestaltung der europdischen Arbeitsbeziehungen auf Konzernebene
dienen. Dort wurde ein umfangreiches System europdischer Interessenvertretung mit
einem hohen Grad an Koordination und Zusammenarbeit geschaffen, in dem den
jeweiligen  Akteuren verschiedene Aufgaben zugewiesen sind. Die Rah-
menbedingungen flr das Funktionieren sind sehr gut: Vom Konzern wird das System
wohlwollend betrachtet, da dieser ein eher sozialpartnerschaftliches als ein
konfrontatives Verhéltnis mit den Arbeitnehmervertretern pflegt. Seitens der nationalen
Gewerkschaften und des EMB gibt es eine umfangreiche Betreuung und auch die
gewerkschaftliche Arbeit im Unternehmen hat eine lange Tradition. Die
Konzernleitung hat den Arbeitnehmern das Recht zugestanden, Vertreter in den VR zu
entsenden, obwohl dies gesetzlich nicht vorgeschrieben ist und ist zu einer Zusammen-
arbeit mit den européischen gewerkschaftlichen Gremien (EMB und SDG) bereit.
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Das Arcelor-Modell ist auch ein funktionierendes System , dennviele der praktischen
Probleme lassen sich kurz- oder mittelfristig 16sen. Einige der Widerspriiche, mit denen
die Interessenvertreter konfrontiert sind, werden sich dagegen (zunéchst) nicht auflésen
lassen. Dazu z&hlen bspw. die grundsatzlichen Probleme im Zusammenhang mit der
Européisierung der Arbeitsbeziehungen, der mangelnde Einfluss auf die
Entscheidungen der Konzernleitung, das Uberwiegen der nationalen Interessen oder die
Gefahr des Entstehens eines Konzernsyndikalismus. Diese Aspekte kdnnen auch gar
nicht von den Akteuren auf Unternehmensebene aufgelost werden, denn auf Rah-
menbedingungen wie das fehlende europdische Arbeitsrecht oder die zukinftige
Strategie der nationalen und europdischen Gewerkschaften haben die Akteure im
Arcelor-Modell nur mittelbar Einfluss. Sie kénnen nur pragmatisch durch ihre Tatigkeit
zu langfristigen Verdnderungen auf nationaler und europdischer Ebene beitragen.
Erfolgreich kann das Arcelor-Modell vor allem dann sein, wenn der soziale Dialog als
gewerkschaftliches Verhandlungsinstrument, und nicht, wie sonst bei européischen
Regulierungen (blich, als Suche nach dem kleinsten gemeinsamen Nenner begriffen
wird. Nur dann kann der soziale Dialog zu einem Instrument dafiir werden, um die
Konkurrenz zwischen den européischen Arbeitnehmern innerhalb des Konzerns zu
reduzieren, die Rechte der Arbeitnehmer zu schiitzen sowie zu einer Verbesserung der
Arbeitsbedingungen beizutragen.
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